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Förkortningar 
 
AD – Arbetsdomstolens domar 
EU – Europeiska unionen 
EUT – Europeiska unionens officiella tidning 
LO – Landsorganisationen i Sverige 
MBL – Lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet 
Prop. – Proposition 
SACO – Sveriges akademikers centralorganisation 
SFS – Svensk författningssamling 
SOU – Statens offentliga utredningar 
SR – Sveriges Radio 
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Sammanfattning 
 
Bemanningsdirektivet antogs 2008 med syftet att förbättra kvaliteten på det arbete 
som bemanningsanställda utför inom den europeiska unionen. Den 5 december 
2011 skulle direktivet varit genomfört i medlemsstaterna och Sverige var tidigt 
ute med att utreda hur direktivet skulle kunna genomföras i Sverige med så lite 
påverkan som möjligt på den svenska modellen. 
I januari 2011 presenterades regeringens utredning som föreslog en ny lag om 
uthyrning av personal. Lagen, som föreslås vara semidispositiv ska garantera 
bemanningsanställda samma arbets- och anställningsvillkor som om de anställts 
direkt i kundföretaget i enlighet med bemanningsdirektivets 
likabehandlingsprincip. Lagen föreslås även vara tillämplig på uthyrda 
arbetstagare som utstationeras till Sverige. Undantagna från lagen föreslås 
arbetstagare som täcks av kollektivavtal och/eller som uppbär garantilön mellan 
uppdragen. Bemanningsdirektivets artikel 4 föreslogs inte skrivas in i den nya 
lagen med hänvisning till att man inte ville förekomma EU:s tolkning om vad som 
utgör begräsningar eller förbud mot bemanningsarbete 
Förslaget kritiserades framför allt från arbetsgivarhåll för att vara en 
överimplementering av bemanningsdirektivet, särskilt när det gällde 
utstationerade arbetstagare. Likaså kritiserades undantaget för arbetstagare som 
uppbar garantilön även mellan uppdragen. Vilken nivå denna garantilön höll 
kunde inte garanteras varför bemanningsanställda även i framtiden riskerade 
oskäligt låg lön.  
Det förslag till ny lagstiftning som lämnades i januari 2011 innebär få stora 
förändringar för den svenska bemanningsbranschen. Stora delar av branschen 
täcks av kollektivavtal och skulle därmed vara undantagna direktivets centrala 
likabehandlingsprincip.  
 
 
 
Nyckelord: Bemanningsdirektivet, lag om uthyrning av arbetskraft, bemanning, 
arbetsrätt, EU-rätt. 
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Abstract 
 
The directive on temporary agency work was adopted 2008. Its purpose is to 
improve the quality of work conducted by temporary agency workers within the 
European Union. The directive was supposed to have been implemented by 
December 5, and Sweden  were early investigating how the directive could be 
implemented with regards to maintaining the Swedish model. 
The investigation proposed a new temporary agency work legislation. This act 
aims to ensure temporary agency workers the same work- and employment 
conditions as if they had been employed directly by the user in accordance with 
the principle of equal treatment in the directive. The proposed legislation is to 
apply also on temporary agency workers posted to Sweden by another member 
state. Exempted by the act are temporary agency workers covered by a collective 
agreement and/or workers receiving guaranteed salary even between assignments. 
Article 4 in the directive is not included in the proposed act as the investigation 
did not want to precede the Commission’s interpretation of what constitutes 
restrictions or prohibitions on temporary agency work. 
The proposal was criticized to be overreaching of the implementation of the 
directive, especially when it came to workers posted to Sweden. The exemption 
for employees receiving guaranteed salary even between assignments was also 
criticized, as the level of the guaranteed salary could not be guaranteed. The 
exemption could potentially lead to unreasonable low wages for temporary agency 
workers without a collective agreement. 
The proposed new legislation submitted in January 2011 brings few significant 
changes for the Swedish staffing industry. Much of the industry is covered by 
collective agreements and thus exempted to the principle of equal treatment. 
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1. Inledning 
 
 
1.1. Introduktion till ämnet 
 
Bemanningsbranschen i Sverige sysselsatte 62 900 årsanställda under 2011 och 
omsatte tjugofyra miljarder kronor. Totalt arbetade nästan 140 000 personer i 
bemanningsbranschen någon gång under 2010, vilket är den högsta siffran 
någonsin för branschen. Branschens penetrationsgrad i Sverige är fortfarande 
förhållandevis låg med 1,4 procent vilket kan jämföras med mer utvecklade 
bemanningsmarknader som Storbritannien där branschens penetrationsgrad 
överstiger fyra procent. Så även om branschen har varit en av de snabbast växande 
i Sverige under 2000-talets första decennium finns det mycket goda 
förutsättningar för fortsatt tillväxt.
1
  
Men den starka tillväxten har följts av till tider stark kritik av branschens sätt att 
göra affärer. Sveriges Televisions Uppdrag granskning gjorde våren 2010 ett 
reportage om de missförhållanden som rådde inom branschen och målade upp en 
bild av systematiskt utnyttjande av arbetstagare som inte vågade tala ut av rädsla 
för sina jobb.
2
 Nästan exakt två år senare, i januari 2012, gjorde Sveriges Radio 
ett antal inslag som bland annat rapporterade om hur ett av Sveriges största 
bemanningsföretag skickade ut bemanningsanställda på icke-existerande uppdrag 
som de visste den bemanningsanställde skulle behöva tacka nej till. På så sätt 
slapp de betala ut garantilön då den anställde inte stått till bemanningsföretagets 
förfogande.
3
  
Samtidigt skriver allt flera under på att bemanningsbranschen fyller en väsentlig 
roll på dagens arbetsmarknad och bör därför främjas. Branschen uppfyller 
arbetsgivares och arbetstagares önskan om flexibilitet och skydd. Arbetsgivare 
erbjuds ett verktyg att snabbt kunna anpassa sin personalstyrka efter 
orderingången. Dessutom är bemanningsbranschen ofta den första kontakten unga 
och invandrare har med arbetsmarknaden, grupper som annars har en svagare 
                                                 
1 Statistik hämtad från Bemanningsföretagens årsrapport 2011, ”Antal anställda och 
penetrationsgrad i bemanningsbranschen 2011 – bemanningsföretagens utveckling”. 
2 Sändningsdatum i Sveriges television 20 januari 2010. 
3 Publicerat i P3 Nyheter 23-25 januari 2012. 
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efterfråga på arbetsmarknaden.
4
  
Branschen företräds av arbetsgivarorganisationen Almega Bemanningsföretagen. 
För att bli medlem i organisationen måste bemanningsföretaget varit verksam 
under viss tid och uppfylla krav på auktorisation. Därigenom ska ett medlemskap i 
Almega Bemanningsföretagen vara en kvalitetsstämpling. Almega 
Bemanningsföretagen har tecknat kollektivavtal med Unionen, 
Akademikerförbunden, Sveriges läkarförbund, samt med samtliga förbund inom 
LO. Totalt täcks nittio procent av bemanningsbranschens anställda av 
kollektivavtal.
5
 Genom kollektivavtal, auktorisation och kontinuerligt 
förbättringsarbete ska den uthyrda arbetstagaren erbjudas skydd och flexibilitet i 
arbetslivet. 
 
1.2. Syfte 
 
Syftet med denna uppsats är att granska hur bemanningsbranschens villkor 
regleras i den svenska arbetsrätten idag, och hur EU:s bemanningsdirektiv kan 
komma att genomföras i Sverige och påverka bemanningsbranschens reglering. 
Arbetet hoppas kunna bidra till en kartläggning av bemanningsbranschens 
arbetsrättsliga villkor idag och dessas utveckling efter att bemanningsdirektivet 
genomförts i svensk rätt. 
 
1.3. Metod och källor 
 
Arbetet bygger på rättsdogmatisk metod och inleds med en redogörelse för 
rättsutveckligen gällande uthyrning av personal under 1900-talet fram till 
rättsläget idag. Därefter granskas det lagförslag som presenterats av 
bemanningsutredningen utifrån EU:s bemanningsdirektiv som föranlett 
utredningens tillkomst för att slutligen utreda huruvida den föreslagna 
lagstiftningen kommer tillrätta med de problem som bemanningsbranschen 
upplevs ha idag utifrån den samhällsdebatt som funnits i ämnet de senaste åren. 
Arbetet kommer att fokusera på den rätt som specifikt reglerar uthyrning av 
personal. Därmed kommer lagstiftning som är gäller för uthyrd arbetskraft såväl 
                                                 
4 http://www.dn.se/ledare/huvudledare/en-ny-vag-till-arbete?rm=print 
5 SOU 2011:5, s. 237. 
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som för andra typer av anställda inte att behandlas. Utgångspunkten för arbetet är 
bemanningsdirektivets genomförande i svensk rätt där frågan om 
likabehandlingsprincipen, hinder mot bemanningsföretag och utstationerade 
uthyrda arbetstagare varit mer framträdande i remissinstansernas synpunkter på 
genomförandet varför dessa getts mer utrymme i arbetet än andra av 
bemanningsdirektivets artiklar och deras tilltänkta genomslag i svensk rätt. 
Urvalet av material har skett mot bakgrund av det förslag till förändring i gällande 
rätt betänkandet presenterar. Bemanningsutredningens betänkande är inte den 
första analys som gjorts av hur bemanningsdirektivet bör genomföras i svensk rätt 
varför jag som ett diskussionsunderlag även tar upp Malmbergs
6
 analys från 2010. 
Efter Sveriges inträde i EU kan den rättsdogmatiska metoden vara nyttig då 
rättstillämpningen utöver svenska rättskällor har att iaktta EU-rätten, och 
rättstolkningen därigenom blivit mer svåröverskådlig. EU-rätten har företräde 
framför den nationella rätten, och den senare har att rätta sig efter den förra i sin 
tillämpning. Särskilt när det gäller EU-direktiv är det av vikt att man har en god 
förståelse för vad syftet med direktivet är, och lyckas vara framgångsrik att 
överföra detta syfte såväl som direktivets direkta innehåll till nationell rätt. 
Den rättsdogmatiska metoden är den metod inom rättsvetenskapen som ligger 
närmast rättsanvändningen, och den metod som av många uppfattas som den 
centrala rättsvetenskapliga disciplinen.
7
 Den har även kallats för den dominerande 
metoden inom rättsvetenskapen.
8
 Genom den rättsdogmatiska metoden kan ett 
rättsområde, utifrån en granskning av lagstiftning, förarbeten, domstolspraxis och 
doktrin, tolkas och analyseras för att sedan presenteras som ett koherent nätverk 
av regler och undantag. På så sätt kan den rättsdogmatiska metoden användas för 
att fastställa gällande rätt på ett visst rättsområde,
 9
 såväl som användas för att 
bedöma vad gällande rätt bör vara. Sålunda lånar sig metoden väl för vad detta 
arbete avser att uppnå. 
 
 
 
                                                 
6 Malmberg, ”Hur ska bemanningsdirektivet genomföras i Sverige? Ett diskussionsunderlag”, 
2010. 
7 Graver 2008, s. 157. 
8 Sandgren 2007, s. 455 
9 Peczenik, 2005. 
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1.4. Fortsatta disposition 
 
Uppsatsen består av 5 kapitel. Kapitel 2 innehåller en genomgång av hur 
uthyrning av arbetskraft historiskt sett har reglerats och hur regleringen ser ut 
idag. I kapitel 3 presenteras EU:s bemanningsdirektiv; dess bakgrund, tillkomst 
och syfte, samt lydelse. I det följande kapitel redogörs för hur 
bemanningsdirektivet kan tänkas genomföras i Sverige. Här presenteras statens 
offentliga utredning ”Bemanningsdirektivets genomförande i Sverige” som 
sammanställts av statens särskilda utredare Birgitta Nyström, samt ett working 
paper gjord av professor Jonas Malmberg vid Uppsala Universitet. Uppsatsen 
avslutas med mina egna reflektioner i kapitel 5.  
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2. Bemanningsbranschens reglering 
 
 
2.1. Tidigare lagstiftning 
 
2.1.1. Förbud mot bemanningsarbete 
Under större delen av 1900-talet var uthyrning av personal antingen förbjudet 
eller belagt med restriktioner. I 1935 års arbetsförmedlingslag förbjöds privat 
arbetsförmedling i vinstsyfte med motiveringen att den verksamhet som bedrevs 
inom dessa företag var kantad av missförhållanden som var svåra att komma 
tillrätta med. Dessutom ansågs det som önskvärt med så få aktörer som möjligt i 
branschen på grund av statens allt mer omfattande, reglerande och understödjande 
verksamhet som krävde en god och aktuell kännedom om förhållandena på 
arbetsmarknaden.
10
 Detta förbud mot vinstdrivande arbetsförmedlingar, som i och 
med ett tillägg år 1942 även avsåg uthyrning av personal, kom att bestå under 
närmare 60 år. 
2.1.2. Branschen avregleras 
I början av 1990-talet hade synen på bemanningsarbete förändrats. Det gällande 
förbudet ansågs inte längre lämpad på en arbetsmarknad som genomgått stora 
förändringar sedan andra världskriget. I förarbetena angavs att uthyrning av 
personal fyller en funktion på en välfungerande arbetsmarknad, varför man, 
istället för att förbjuda en verksamhet som var efterfrågad på marknaden med en 
lagstiftning som visat sig svår att beivra, skulle tillförsäkra uthyrd arbetskraft goda 
arbetsvillkor och arbetsrättsligt skydd.
11
 1992 års arbetsförmedlingslag
12
 tillät 
uthyrning av personal men med restriktioner. Exempelvis fick ut- eller inhyrning 
av personal endast förekomma vid tillfälligt behov av arbetskraft, och uthyrning 
till ett och samma kundföretag fick inte överstiga fyra månader. Att branschen 
följde lagstiftningen skulle säkras genom att Arbetsmarknadsstyrelsen gavs en 
tillsynsfunktion. I förarbetena angavs att uthyrda arbetstagare ofta nekades 
arbetsrättsligt skydd och anställningstrygghet och att den aktuella lagstiftningen 
skulle säkerställa att uthyrda arbetstagare inte hamnade i svårigheter vid 
                                                 
10 Prop. 1935:83, s. 22f. 
11 Prop. 1990/91:124, s. 19. 
12 Lagen (1991 :746) om privat arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft. 
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uthyrning, vilket angavs tidigare ofta vara fallet.
13
 
 
2.2. Nuvarande branschreglering 
 
2.2.1. Arbetsförmedlingslagen 
En slutgiltig avreglering av förbudet mot uthyrning av arbetskraft trädde i kraft 
redan året efter genom 1993 års arbetsförmedlingslag
14
 i vilken de sista hindren 
som lämnades i 1992 års lag slopades. Lagen, som innehåller sju paragrafer, 
stipulerar i 4 § p. 1 att uthyrda arbetstagare inte får hindras av sin arbetsgivare att 
ta anställning i kundföretaget. I p. 2 anges att arbetstagare som säger upp sig från 
en anställning för att ta anställning i ett bemanningsföretag inte kan hyras ut till 
sin förra arbetsgivare tidigare än sex månader efter att anställningen hos denne 
avslutats. I 6 § finner vi förbudet mot att ta ut avgift av arbetstagare eller 
arbetssökande för att anvisa denne arbete som behölls från den ursprungliga 
lagstiftningen.
15
  
2.2.2. MBL 
MBL innehåller i 38-40 §§ vetorättsregler för arbetstagarorganisationer att i vissa 
situationer förhindra arbetsgivare från att ta in arbetskraft. Reglerna kräver att 
arbetsgivare på eget initiativ inleder förhandlingar med kollektivavtalsbunden 
arbetstagarorganisation när denne står i begrepp att ”låta någon utföra visst arbete 
för hans räkning eller i hans verksamhet utan att denne därvid ska vara 
arbetstagare hos honom.”16 Arbeten av kortvarig och tillfällig natur eller som 
kräver särskilda sakkunskaper är undantagna förhandlingsskyldigheten. 
Undantaget gäller dock inte inhyrning av personal. Har arbetstagarorganisationen 
tidigare gett sitt godkännande behöver arbetsgivare inte förhandla på nytt för 
åtgärder som i all väsentlighet överensstämmer med tidigare godkända åtgärder, 
om inte arbetstagarorganisationen kräver ny förhandling.
 
Finner 
arbetstagarorganisationen att den tilltänkta åtgärden strider mot gällande 
kollektivavtal eller lagstiftning, har den vetorätt så att arbetsgivaren inte får 
genomföra åtgärden. 
Vetorättsreglerna tillkom på grund av en ökande oro för att arbetsgivare skulle 
kringgå arbetsrättslig lagstiftning genom att låta arbetskraft utföra arbete i hans 
                                                 
13 Prop. 1990/91:124, s. 15. 
14 Lagen (1993:440) om privat arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft. 
15 Prop. 1992/93:218, s. 8. 
16 38 § 1 st. MBL. 
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verksamhet genom olika former av uppdragsavtal som till exempel entreprenad 
eller inhyrning av personal, utan att anställa de som utförde arbetet i 
verksamheten. Samtidigt skulle arbetsgivarens förhandlingsskyldighet i dessa 
situationer ge arbetstagarorganisationerna rätt till den information och det 
inflytande de behöver för att effektivt kunna ta tillvara sina medlemmars 
intressen. Genom vetorättsreglerna hade arbetstagarorganisationerna ett 
instrument att förhindra olaglig arbetsförmedling med. I sammanhanget tillskrevs 
bemanningsföretag en vilja att ofta försöka ”kringgå arbetsrättslig lagstiftning och 
gällande kollektivavtal samt undandra sig förpliktelser enligt skattelagstiftning 
och socialavgiftslagstiftning”.17  
2.2.3. Utstationeringslagen 
1999 genomfördes utstationeringsdirektivets regler i svensk rätt genom 
utstationeringslagen. Lagen är tillämplig på alla utländska arbetstagare som 
utstationerar arbetstagare, och omfattar således även arbetsgivare utanför EU som 
utstationerar arbetstagare i Sverige. På så sätt uppfylls utstationeringsdirektivets 
regel om att arbetsgivare från tredje land inte får behandlas mer förmånligt än 
arbetsgivare från EU-land.
18
  
Arbetsgivare som utstationerar arbetstagare till Sverige ska tillämpa lagreglerna i 
semesterlagen
19
 om semesterlön och semesterersättning, föräldraledighetslagen
20
 
om föräldraledighet, anställningsskydd, rätt till omplacering och skadestånd, 
diskrimineringsreglerna i lagen om förbud mot diskriminering av deltidsarbetande 
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegränsad anställning
21
, 
diskrimineringslagens
22
 förbud mot diskriminering och trakasserier, repressalier 
och påföljder som gäller i arbetsgivar- arbetstagarförhållandet. Även regler i 
arbetsmiljölagen
23
, arbetstidslagen
24
 och reglerna om uthyrning av arbetskraft i 
arbetsförmedlingslagen ska gälla för utstationerade arbetstagare.
25
 
2.2.4. Kollektivavtal 
Anställnings- och arbetsvillkor för arbetstagare i Sverige regleras framför allt av 
                                                 
17 Prop. 1990/91:124, s. 15ff. 
18 Artikel 1.4, Utstationeringsdirektivet. 
19 SFS 1977:480. 
20 SFS 1995:584. 
21 SFS 2002:293. 
22 SFS 2008:567. 
23 SFS 1977:1160. 
24 SFS 1982:673. 
25 Prop. 1998/99:90, s.19. (Vissa förändringar genom anpassningen till Lavaldomen, 1 april 
2010 Nyström 2011, s. 156). 
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kollektivavtal slutna mellan arbetsmarknadens parter. Detta gäller även för 
bemanningsbranschen där villkoren för uthyrd arbetskraft regleras i kollektivavtal 
slutna av arbetsgivarorganisationen Almega Bemanningsföretagen och 
arbetstagarorganisationerna Unionen m.fl. gällande tjänstemannaavtalet, 
respektive LO-förbunden gällande arbetaravtalet. Kollektivavtalen reglerar arbets- 
och anställningsvillkor på samma vis som kollektivavtal inom andra branscher. 
Undantaget är regleringen av lön som skiljer sig beroende av anställningens art.  
Tjänstemannaavtalet 
I tjänstemannaavtalet tillämpas individuell och differentierad lönesättning på 
samma sätt som på tjänstemannaområdet i andra branscher. Om ingenting annat 
avtalats ska anställning gälla tillsvidare. Men tidsbegränsade anställningar får 
ingås för en rad anledningar.
26
 Ambulerande tjänstemän som varit anställda upp 
till 18 månader på bemanningsföretaget har en garantilön som beräknas på 133 
timmars arbete varje månad. Har man varit anställd längre än 18 månader har man 
istället en garantilön som beräknas på 150 timmars arbete varje månad. För de 
timmar som överstiger garantilönen utfaller prestationslön som utgörs av 
arbetstagarens timlön plus viss procentsats.
27
 Månadslönen förhandlas av varje 
enskild anställd om det inte finns arbetstagarorganisationsklubb på arbetsplatsen i 
vilket fall denna fått mandatet att förhandla för sina medlemmar. Minimilönen 
angavs i 2012 års avtalsuppgörelse vara 15 400 kr för den som fyllt 20 år, och 
17 844 kr för den som fyllt 24 år.
28
  
Arbetaravtalet 
Inom arbetaravtalet anges att om ingenting annat avtalats ska anställningen vara 
tillsvidare men att visstidsanställningar får träffas för sex månader eller tolv 
månader om överenskommet på lokal nivå.
29
 Vuxna arbetstagare ska vid 
anställningen avtala om en personlig lön som bestäms enligt 
bemanningsföretagets lönepraxis. Minimilön bestäms för olika grupper av 
arbetstagare och sträcker sig för 2011 års löner från en timlön på 72,11 kr för 
minderåriga till 113,07 kr för kvalificerade yrkesarbetare.
30
 Under den tid den 
bemanningsanställde är utbokad till kund gäller att lön utges med motsvarande det 
genomsnittliga förtjänstläget för jämförbara grupper hos kund, om inte man på 
                                                 
26 2 §, Bemanningsavtalet mellan Bemanningsföretagen, Unionen och Akademikerförbunden, 
2010-2012.  
27 12 §, ibid. 
28 Kommentarer och råd till löneavtalet, bilaga till Bemanningsavtalet 2012-2013, s. 8. 
29 3 §, Bemanningsavtalet mellan Bemanningsföretagen och LO-förbunden, 2010-2012. 
30 4 §, ibid. 
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lokal nivå kommit överens om att betala lön enligt huvudregeln om personlig 
lön.
31
 För tid som den bemanningsanställde inte arbetar är denne garanterad 90 
procent av det genomsnittliga förtjänstläget beräknat på den senast föregående 3-
månadersperioden. Dock ska denna summa minst motsvara 90 procent av den 
bemanningsanställdes personliga lön.
32
 
  
                                                 
31 5 §, Bemanningsavtalet mellan Bemanningsföretagen och LO-förbunden, 2010-2012. 
32 6 §, ibid. 
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3. Bemanningsdirektivet 
 
 
3.1. Behov 
 
År 2000 antogs den så kallade Lissabonstrategin vad rådets möte i Lissabon. 
Lissabonstrategin syftade till att göra EU till världens mest konkurrenskraftiga 
och dynamiska kunskapsbaserade ekonomi. Den satte upp en rad mål inom en rad 
olika områden som EU och dess medlemsländer skulle ha uppnått 2010. På 
arbetsmarknadsområdet skulle den europeiska sysselsättningsgraden ökas till 
sjuttio procent. Detta skulle uppnås genom att ett reformerat regelverk och 
flexiblare former av arbetsorganisationer: På så sätt skulle man på ett bättre sätt 
kunna förena flexibilitet med trygghet för arbetstagarna, och även skapa fler 
arbetstillfällen av bättre kvalitet.
33
 Bemanningsarbete erbjöd flexibiliteten, men 
hade i många fall brister i kvaliteten. 
Under 1990-talet hade bemanningsarbete i EU haft en årlig tillväxt på omkring tio 
procent, även om den fortsatt utgjorde blygsamma 1,4 procent av den sysselsatta 
arbetskraften 1998. Bemanningsarbetets penetrationsgrad skilde sig i 
medlemsstaterna, liksom regelverken som styrde branschen. Av undersökningar 
kring uthyrd personal framgick under 1990-talet och början av 2000-talet att deras 
arbets- och anställningsvillkor ofta skilde sig från jämförbara arbetstagares. På 
flera nationella marknader tjänade uthyrd personal mindre än genomsnittet, hade 
ofta sämre arbetsmiljö än jämförbara arbetstagare och deltog mindre i 
fortbildning.
34
 
 
3.2. Tillkomst och syfte 
 
År 2000 inleddes förhandlingar kring ett direktiv om uthyrning av personal, men 
redan året efter uppgav arbetsmarknadens parter att de inte kunde enas om något 
ramavtal. Frågan återgick till kommissionen som presenterade ett förslag till 
direktiv 2002. Direktivsförslaget blockerades dock länge av Storbritannien som 
vid tidpunkten hade Europas största bemanningsbransch. Storbritannien hade 
                                                 
33 KOM (2002) 149 slutlig, s. 2. 
34 A.a., s.5ff 
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invändningar mot att direktivsförslaget skulle innebära att uthyrda arbetstagare 
hade rätt till lika lön och arbetsvillkor som arbetstagare direkt anställda i 
kundföretaget. Det dröjde till 2007 och införande av möjlighet för medlemsstater 
att införa en kvalifikationstid för uthyrda arbetstagare att omfattas av 
likabehandlingsprincipen innan förslaget slutligen kunde godkännas och införas 
2008.
35
 
Bemanningsdirektivet är det tredje direktivet som antagits i syfte att harmonisera 
regler och villkor avseende atypiska anställningsformer. De två första direktiven 
om deltidsarbete och visstidsanställda hade antagits under andra hälften av 1990-
talet och baserades på ramavtal slutna mellan arbetsmarknadens parter. Ett fjärde 
direktiv om säsongsarbete är under behandling, men har vid tidpunkten för detta 
arbete inte antagits. Dessa direktiv ingår i förverkligandet av EU:s inre marknad 
som ska leda till förbättrade levnads- och anställningsvillkor för arbetstagare inom 
gemenskapen. 
Som tidigare nämnt finns det skillnader mellan medlemsstater när det kommer till 
bemanningsarbete i fråga om rättsläge, rättslig ställning och arbetsvillkor, och 
direktivet syftar särskilt till att garantera uthyrda arbetstagares rätt till rättsvisa 
arbetsförhållande som garanteras i artikel 31 i stadgan om de grundläggande 
rättigheterna.
36
 I artikeln stipuleras att varje arbetstagare har rätt till hälsosamma, 
säkra och värdiga arbetsförhållanden, rätt till maximal arbetstid, dygns- och 
veckovila samt årlig betald semester.  
 
3.3. Innehåll 
 
Bemanningsdirektivet innehåller fjorton artiklar där artiklarna ett till fyra utgör 
allmänna bestämmelser, fem till åtta omfattar arbets- och anställningsvillkor och 
artiklarna nio till fjorton som innehåller slutbestämmelser. 
3.3.1. Allmänna bestämmelser 
I artikel 2 finner vi syftet som är att skydda uthyrda arbetstagare och förbättra 
kvaliteten på det arbete de utför genom att erkänna bemanningsföretag som 
attraktiva arbetsgivare och genom att garantera likabehandlingsprincipens 
efterlevnad. Eventuella begränsningar eller förbud mot uthyrning av arbetskraft 
                                                 
35 Rådets direktiv 2008/104/EG om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsföretag 
(Bemanningsdirektivet). 
36 Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna, EUT 2010/C 83/02. 
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ska i enlighet med artikel 4 kunna motiveras av allmänintresset. Allmänintresset 
kan gälla arbetstagarnas skydd, kraven på hälsa och säkerhet i arbetet eller behov 
av att garantera att arbetsmarknaden fungerar väl och missbruk beivras. Dock 
framgår av punkt 4 samma artikel att detta inte ska påverka medlemsstaternas 
möjlighet att tillämpa krav på kontroll av bemanningsföretag genom exempelvis 
registrering eller certifiering. I direktivets ingress framgår att eventuella nationella 
bestämmelser om förbud mot att ersätta strejkande arbetstagare med uthyrd 
personal inte påverkas av artikel 4.
37
 
3.3.2. Arbets- och anställningsvillkor 
Grundläggande arbets- och anställningsvillkor definieras i artikel 3f) som villkor 
fastställda i lag, förordning, kollektivavtal eller andra bindande generella 
bestämmelser som gäller i kundföretaget och som avser arbetstidens längd, 
övertid, raster, vilotid, nattarbete, semester och helgdagar samt lön. Säkerhet och 
hälsa för uthyrda arbetstagare garanteras i det så kallade hälsodirektivet
38
 från 
1991. Direktivets likabehandlingsprincip i artikel 5 stipulerar att de 
grundläggande arbets- och anställningsvillkoren för uthyrda arbetstagare ska 
minst motsvara de villkor som skulle gällt för dem om de hade anställts direkt i 
kundföretaget för samma tjänst. Vidare ska tillämpningen av 
likabehandlingsprincipen medföra att kundföretagets regler för skydd av gravida 
och ammande, skydd för barn och ungdomar samt diskriminerings- och 
likabehandlingsregler gälla även för den uthyrda arbetstagaren.  
Av artikel 5.2 framgår att medlemsstater kan, i samråd med arbetsmarknadens 
parter, välja att undanta uthyrda arbetstagare, som är tillsvidareanställda hos 
bemanningsföretag och uppbär lön även mellan uthyrningsuppdrag, från 
direktivets likabehandlingsprincip. Genom samma förfarande kan arbetstagare 
som täcks av kollektivavtal undantas från likabehandlingsprincipen, förutsatt att 
det övergripande skyddet för den uthyrda arbetstagaren respekteras genom punkt 
3 i artikeln. I artikel 5.5 specificeras att missbruk, särskilt genom flera på varandra 
följande uthyrningsperioder i syfte att kringgå direktivets bestämmelser, ska 
förhindras genom att medlemsstaterna vidtar lämpliga åtgärder i enlighet med 
nationell rätt.  
I artikel 6 framgår att uthyrda arbetstagare ska ha samma möjlighet till lediga 
tillsvidareanställningar i kundföretaget som kundföretagets egna anställda. Det får 
                                                 
37 Bemanningsdirektivet, skäl 20. 
38 Rådets direktiv 91/383/EEG av den 25 juni 1991 om komplettering av åtgärderna för att 
främja förbättringar av säkerhet och hälsa på arbetsplatsen för arbetstagare med 
tidsbegränsat anställningsförhållande eller tillfälligt arbetsförhållande. 
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inte finnas några hinder för den uthyrda arbetstagaren att ta anställning i 
kundföretaget efter att uppdraget avslutats. Sålunda får bemanningsföretaget inte 
ta ut ersättning för arbetstagare som tar anställning i kundföretaget eller ta ut 
någon avgift från arbetstagaren för att anvisa denne arbete. Uthyrda arbetstagare 
ska ha tillgång till samma gemensamma inrättningar, till exempel personalrum, 
som kundföretagets egna anställda, med mindre annat kan motiveras av objektiva 
skäl. Medlemsstaterna ska verka för att främja uthyrda arbetstagares tillgång till 
fortbildning och barnomsorg i bemanningsföretaget såväl som tillgång till 
kundföretagens vidareutbildningar. 
3.3.3. Slutbestämmelser 
Artikel 10 stipulerar att överträdelser mot direktivets regler bör beivras genom 
föreskriften av effektiva, avskräckande och proportionella sanktioner. 
Medlemsstaterna bör även införa administrativa och rättsliga förfaranden för att 
garantera uthyrda arbetstagares rättigheter. 
3.3.4. Relation till utstationeringsdirektivet 
Av bemanningsdirektivets skäl 22 framgår att bemanningsdirektivet ska 
genomföras utan att det påverkar tillämpningen av Utstationeringsdirektivet
39
. 
Utstationeringsdirektivet är tillämpligt när en arbetsgivare stationerar ut 
arbetskraft under egen ledning, till annan medlemsstat för att där utföra arbete för 
dennes räkning med anledning av ett avtal mellan arbetsgivaren och mottagaren 
av tjänsten som bedriver verksamhet i mottagarlandet.
40
 Sålunda utgör 
utstationeringsdirektivet undantagsvalregel till Rom I-förordningens regler.
41
 
Genom direktivet ska utstationerade arbetstagare, genom artikel 3.1, tillförsäkras 
de i nationell rätt fastställda arbets- och anställningsvillkor gällande arbetstid och 
vila, semester, minimilön, säkerhet hälsa och hygien på arbetsplatsen, villkor för 
att ställa arbetstagare till förfogande, skydd för gravida och ammande kvinnor, 
unga och skydd mot diskriminering som gäller i mottagarlandet. Arbete av 
kortvarig natur eller en första installation undantas enligt artikel 3.2 från 
direktivets tillämpning.  
I artikel 3.9 ges medlemsstaterna möjlighet att införa bestämmelser om att uthyrda 
arbetstagare som utstationeras ska garanteras samma arbets- och 
anställningsvillkor som uthyrda arbetstagare i mottagarlandet. 
                                                 
39 Europaparlamentets och rådets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om 
utstationering av arbetstagare i samband med tillhandahållande av tjänster. 
40 Artikel 1.3 a-c), utstationeringsdirektivet. 
41 Europaparlamentets och rådets förordning nr 593/2008 om tillämplig lag för 
avtalsförpliktelser. 
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4. Bemanningsdirektivets genomförande i svensk 
rätt 
 
 
4.1. Genomförande av EU-direktiv på arbetsrättens område 
 
EU-direktiv saknar direkt effekt och kräver aktiva åtgärder från medlemsstaterna 
för att få genomslag på nationell nivå. På så sätt ska medlemsstaterna ges 
möjlighet att införliva direktiv på ett sätt som överensstämmer med den nationella 
rättsstrukturen. Denna införlivandefrihet är dock förbundet med krav på att 
direktivets syfte uppfylls.
42
  
EU-direktiv kan dock i vissa fall få direkt effekt. Har en medlemsstat inte 
införlivad ett direktiv inom den tidsram som föreskrivs i dess lydelse, kan 
direktivet få direkt vertikal effekt med innebörden att dess lydelse kan åberopas 
gentemot staten eller dess organ. En förutsättning är dock att 
direktivsbestämmelsen är klar och ovillkorlig samt att den inte fordrar ytterligare 
åtgärder för genomförande i medlemsstaten.
43
  
Enligt artikel 153.3 EUF kan en medlemsstat överlämna genomförandet av ett 
direktiv som beslutats med stöd av artikel 153.2 EUF till arbetsmarknadens parter. 
Denna möjlighet finns i ett flertal direktiv på arbetsrättens område, som 
exempelvis de tidigare nämnda viss- och deltidsdirektiven samt finns i det nu 
aktuella bemanningsdirektivet. 
EU-domstolen har i sin praxis uttalat att det är ”nödvändigt att bestämmelserna i 
den nationella rättsordningen säkerställer att direktivet faktiskt tillämpas fullt ut, 
att den rättsliga situationen som följer av dessa nationella bestämmelser är 
tillräckligt klar och precis samt att de personer som berörs har möjlighet att få full 
kännedom om sina rättigheter och, i förekommande fall, ges möjlighet att göra 
dem gällande vid de nationella domstolarna.”44 
Genomförande av direktiv ställer krav på rättssäkerhet, vilket innebär att 
genomförande ska vara klart och precist för den individuella 
                                                 
42 Hettne, Otken Eriksson, 2001, s. 179. 
43 AD 2002 nr. 45. 
44 Mål C-144/99, Kommissionen mot Nederländerna, s. 17. 
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rättighetsinnehavaren. Således är det inte alltid nödvändigt för medlemsstaterna 
att genomföra direktivsbestämmelser i lagstiftning, utan det kan vara tillräckligt 
med en allmän rättslig ram. Kravet är att direktivet tillämpas fullt ut.
45
  
Det räcker alltså inte att den nationella rätten till sitt innehåll överensstämmer med 
direktivet utan det krävs att direktivets innehåll framgår av bindande rättskällor. 
För svensk del har detta inneburit att förarbeten, som traditionellt sett haft stor 
betydelse för svensk rättstolkning, tappat något av sin status då de enligt EU-
domstolen inte kan ersätta lagtext. Av denna anledning kan inte direktiv 
genomföras genom administrativa föreskrifter som fritt kan ändras av myndighet 
eller genom domstolspraxis.
46
 
Sverige har en lång tradition av att överlåta åt arbetsmarknadens parter att reglera 
sig själva genom slutandet av kollektivavtal. Innan 1970-talet och den så kallade 
”nya arbetsrätten” var kollektivavtal det huvudsakliga instrument som reglerade 
den svenska arbetsmarknaden. Än idag är kollektivavtal ett viktigt instrument, 
vilket återspeglas i att arbetslagstiftningen i stor utsträckning gjorts 
semidispositiv. Hittills har svenska arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer 
samstämmigt avvisat tanken på att göra kollektivavtal allmängiltiga, vilket skulle 
innebära att även arbetstagare på icke kollektivavtalsanslutna arbetsplatser 
kommer i åtnjutande av ett för branschen tillämpligt kollektivavtal. Sålunda så 
kan det inte garanteras att alla berörda arbetstagare inom en viss bransch omfattas 
av tillämpligt kollektivavtals villkor och regler, varför kollektivavtal av svensk 
modell tidigare underkänts av EU-domstolen som genomförandemetod för 
direktiv.
47
  
 
4.2. Malmbergs analys 
 
Professor Jonas Malmberg vid Uppsala universitet presenterade 2010 en 
utvärdering av möjliga metoder att genomföra bemanningsdirektivet i svensk 
rätt.
48
 Arbetet var ett beställningsjobb från Almega Bemanningsföretagen som 
ville att Malmberg skulle analysera bemanningsdirektivet och möjliga 
genomförandemetoder, med fokus på lösningar som i minsta möjliga mån 
påverkar den svenska arbetsmarknadens funktionssätt. 
                                                 
45 Mål C-70/03, Kommissionen mot Spanien, s. 8f. 
46 Nyström, 2011, s. 66f. 
47 Malmberg, 2010, s. 20. 
48 Malmberg, 2010. 
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Malmberg förordar en ny bemanningsarbetslag, semidispositiv och utformad så att 
arbetsmarknadsparternas autonomi bevaras. Även om EU-domstolen i sin praxis
49
 
gällande införlivandet av arbetstidsdirektivet funnit att minimiregler för 
arbetstagares säkerhet och hälsa måste garanteras i lag eller annan författning, och 
man därför skulle kunna föra argumentationen att bemanningsdirektivet inte 
innehåller regler om arbetstagares säkerhet och hälsa
50
, och att direktivet därför 
skulle kunna genomföras i kollektivavtal, anser Malmberg att det inte är troligt att 
EU-domstolen skulle acceptera ett genomförande utan någon form av lagstiftning. 
Att genomföra bemanningsdirektivet genom utsträckande av kollektivavtal såsom 
ges möjlighet i direktivets artikel 5.4, ställer sig Malmberg tveksam till.
51
 
Kollektivavtalsslutna parter föreslås vara undantagna likabehandlingsprincipen 
om de grundläggande anställningsvillkoren godkänts på central nivå. På så sätt 
kan de kollektivavtalsbundna bemanningsföretagen fortsätta göra affärer som de 
tidigare gjort utan att behöva vidta särskilda åtgärder för att tillämpa 
likabehandlingsprincipen, medan icke kollektivavtalsbundna bemanningsföretag 
måste tillämpa likabehandlingsprincipen vars kostnadseffekter blir osäkra. 
Därigenom uppmuntras bemanningsföretag att teckna kollektivavtal. Att ge 
bemanningsföretag möjlighet att undgå likabehandlingsprincipen genom att betala 
garantilön mellan uppdragen avstyrks av Malmberg. Han motiverar detta med att 
det saknas garantier för vilka anställningsvillkor som tillämpas vid dessa 
företag.
52
 
Direktivets syfte ska genomföras genom likabehandlingsprincipen i artikel 5, som 
garanterar uthyrda arbetstagares arbets- och anställningsvillkor. Lön på den 
svenska arbetsmarknaden bestäms inte i lagstiftning utan av arbetsmarknadens 
parter, varför likabehandlingsprincipens genomslag blir beroende av hur löner 
bestäms i kollektivavtal. Använder tillämpligt kollektivavtal generella tariffsystem 
får likabehandlingsprincipen stor betydelse, anges viss lägstalön och att lönen 
annars ska vara individuell och differentierad menar Malmberg att det är troligt att 
endast lägstalönen ska beaktas enligt likabehandlingsprincipen.  
Till utveckling anför Malmberg att i och med att arbets- och anställningsvillkor 
enligt bemanningsdirektivet ska framgå av bindande och generella bestämmelser 
bör bemanningsanställda inte kunna hänvisa till individuella anställningsavtal 
eller så kallade ensidigt reglerade förmåner. Malmberg menar att 
                                                 
49 Mål C-287/04, Kommissionen mot Sverige, domstolens dom, s.8. 
50 Uthyrda arbetstagares säkerhet och hälsa garanteras genom hälsodirektivet. 
51 Malmberg, 2010, s. 22. 
52A.a, s. 22ff. 
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anställningsvillkor inte utgör sådana bindande och generella bestämmelser som 
anges i direktivet. Sålunda lär bemanningsanställda inte kunna åberopa individuell 
lönesättning på kundföretaget som sker inom kollektivavtalets ram, utan kan 
endast åberopa den i kollektivavtalet angivna minimilönen.
53
 
Till stöd för sitt påstående hänvisar Malmberg bland annat till AD 1984 nr 79, där 
arbetsdomstolen uttryckte att kollektivavtal har en normerande verkan även på 
oorganiserade arbetstagare, men att det ”faktiska skyddet för lönenivån för en 
oorganiserad arbetstagare beror på konstruktionen av de kollektivavtal som gäller 
på hans arbetsplats”.54 Tillämpas ett normallönesystem är den oorganiserade 
berättigad till samma lön som sina organiserade arbetskollegor enligt huvudregeln 
om kollektivavtalets normerande verkan. Innehåller kollektivavtalet endast regler 
om minimilön kan samma oorganiserade arbetstagare inte göra anspråk på mer än 
minimilönen. Så även om de flesta av den oorganiserade arbetstagarens 
organiserade kollegor har en lön som överstiger minimilönen kan detta inte 
garanteras vara fallet för samtliga organiserade arbetstagare. Skulle den 
oorganiserade arbetstagaren kunna åberopa individuella och differentierade 
anställningsavtal, skulle han eller hon ges en mer förmånlig ställning än dennes 
organiserade arbetskollegor.
55
 
Malmberg förespråkar användandet av artikel 3.9 i utstationeringsdirektivet som 
skäl för att tillämpa likabehandlingsprincipen i bemanningsdirektivet även på 
uthyrda arbetstagare som utstationeras till Sverige på grunder som framgår av 
utstationeringsdirektivet. Dessa arbetstagare skulle få ett betydligt bättre skydd än 
de garanteras genom utstationeringslagen, vilket överensstämmer med visionen 
om en bemanningsbransch som bidrar till en välfungerande arbetsmarknad med 
goda arbets- och anställningsvillkor. Dessutom menar Malmberg att denna lösning 
är att föredra då risken för illojal konkurrens är särskilt påtaglig i 
bemanningsbranschen.
56
 
 
4.3. SOU 2011:5 – bemanningsutredningens betänkande 
 
Från regeringens sida har man uttryckt en vilja att genomföra 
bemanningsdirektivet med så liten påverkan på den svenska modellen som 
                                                 
53 Malmberg, 2010, s. 13f. 
54 AD 1984 nr 79, s. 4. 
55 A.a., s. 3. 
56 Malmberg, 2010, s. 29. 
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möjligt, så att arbets- och anställningsvillkor även fortsättningsvis regleras av 
arbetsmarknadens parter.
 57
  
Den 24 september 2009 beslutade regeringen vid regeringssammanträde att utse 
en särskild utredare som får i uppdrag att överväga vilka åtgärder som behövs 
vidtas för att i svensk rätt genomföra bemanningsdirektivet.
58
 Till särskild 
utredare utsågs Birgitta Nyström, professor vid Lunds universitet som i januari 
2011 skulle komma att presentera den så kallade Bemanningsutredningen
59
.  
4.3.1. Uthyrningslagens tillämplighet 
Nyström föreslår i sitt betänkande att bemanningsdirektivet föreslås genomföras i 
en ny lag om uthyrning av arbetstagare. Lagen föreslås vara tillämplig vid 
uthyrning av arbetskraft till kundföretag för att där arbeta under kundföretagets 
ledning och kontroll. Samtliga företag och organisationer bör omfattas av lagen 
utan undantag. Detta är en avvikelse från den definition som kommissionen 
använt sig av i direktivtexten, då kommissionen avsåg endast ekonomisk 
verksamhet när direktivtexten författades. Avvikelsen motiveras av Nyström med 
att det vore olämpligt om uthyrda arbetstagare som hyrs ut till arbete på 
myndighet, som enligt EU-domstolens praxis inte bedriver ekonomisk 
verksamhet, inte skulle kunna ställa samma krav som uthyrda arbetstagare som 
hyrs ut till privata näringsidkare.
60
 Lagen föreslås inte vara tillämplig på 
entreprenadsverksamhet. Arbetstagare anställda med särskilt anställningsstöd, i 
skyddat arbete eller i utvecklingsanställning föreslås inte omfattas av lagen. 
4.3.2. Likabehandlingsprincipen 
Likabehandlingsprincipen innebär att uthyrda arbetstagare ska ha minst samma 
grundläggande arbets- och anställningsvillkor som om han eller hon varit anställd 
direkt för att inneha samma tjänst. De grundläggande arbets- och 
anställningsvillkoren definieras i bemanningsdirektivet vara: 
a) Arbetstidens längd, övertid, raster, vilotid, nattarbete, semester och helgdagar, 
b) lön, 
c) frågor om skydd för gravida och ammande, barn och ungdomar, samt 
d) rätt till likabehandling och skydd mot diskriminering på grund av kön, 
könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. 
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Medlemsstaterna kan efter samråd med arbetsmarknadens parter behålla eller ingå 
kollektivavtal som innebär avvikelser från likabehandlingsprincipen så länge som 
det övergripande skyddet för uthyrda arbetstagare respekteras. Detta innebär att 
rättigheter enligt bemanningsdirektivet kan inskränkas om detta medför en 
kompensation inom ett annat område för den uthyrda arbetstagaren.
61
 Denna 
undantagsregel möjliggör även i framtiden kollektivavtal som är branschspecifika, 
vilket enligt Nyström är en nödvändighet för det svenska kollektivavtalets 
fortlevnad. En begränsning av denna undantagsregel föreslås bli att den endast 
kan tillämpas i centralt slutna avtal eller lokala avtal godkända på central nivå.
62
 
I fråga om lön föreslås undantag från likabehandlingsprincipen möjligt för de 
uthyrda arbetstagare som är tillsvidareanställda hos bemanningsföretagen och som 
uppbär så kallad garantilön mellan uthyrningsuppdragen. Utredningens 
referensgrupp, som bestått av sakkunniga och representanter för 
arbetsmarknadens parter, förespråkar införandet av en sådan undantagsmöjlighet 
även om de erkänner faran i att även icke kollektivavtalsanslutna arbetsgivare 
utnyttjar undantagsbestämmelserna till arbetstagarnas nackdel. Förslaget 
motiveras med att införandet av undantagsbestämmelsen kan komma att öka 
benägenheten att organisera sig fackligt, vilket gynnar den svenska modellens 
fortlevnad.
63
 
De grundläggande arbets- och anställningsvillkoren den uthyrda arbetstagaren kan 
åberopa ska i första hand finnas i kollektivavtal slutet av arbetsgivaren, det vill 
säga det bemanningsföretag som hyr ut arbetstagaren. Har bemanningsföretaget 
inte tecknat kollektivavtal men däremot kundföretaget ska den uthyrda 
arbetstagaren kunna åberopa villkor i kundföretagets kollektivavtal. Saknar 
tillämpligt kollektivavtal helt eller delvis de grundläggande arbets- och 
anställningsvillkoren föreslås uthyrningslagen gälla i de delar som saknas. 
Har endast kundföretaget tecknat kollektivavtal i vilket anges minimilön och i 
övrigt hänvisar till individualiserad lönesättning, föreslår Nyström att det 
individuella anställningsavtalets lönebestämmelser ska kunna åberopas av den 
uthyrda arbetstagaren. Motiveringen härtill är att det enskilda anställningsavtalet i 
sådana fall har sin grund i kollektivavtal och därför kan anses utgöra en sådan 
generell och bindande bestämmelse som anges i bemanningsdirektivet.  
Om kollektivavtal saknas såväl på bemanningsföretaget som kundföretaget kan 
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frågeställningen uppstå om vilken lön den uthyrda arbetstagaren har rätt till i och 
med att det individuella anställningskontraktet inte utgör någon bindande generell 
bestämmelse. I sådana fall föreslås att uthyrda arbetstagare, om den avtalade 
lönen avsevärt avviker från jämförbara fast anställda i kundföretaget, ska kunna 
hävda att avtalad lön är oskälig och att anställningsavtalet i den delen ska jämkas 
med hjälp av 36 § avtalslagen. Nyström anför att sådan jämkning tidigare skett 
och att den uthyrda arbetstagaren kommer att kunna hävda sin rätt till skälig lön 
utan någon ytterligare reglering av frågan.
64
 
Den möjlighet till införande av en kvalifikationstid som ges medlemsstaterna i 
artikel 5.4 i bemanningsdirektivet, föreslås inte utnyttjas vid genomförandet av 
direktivet. Nyström föreslår att uthyrda arbetstagare ska omfattas av 
likbehandlingsprincipen från första dagen för att på så sätt minska risken att 
arbetsgivare kringgår lagstiftning genom att hyra ut arbetstagare för flera på 
varandra följande kortare perioder. I uthyrningslagen föreslås finnas med regler 
om den uthyrda arbetstagarens rätt till information och gemensamma inrättningar 
som framgår av bemanningsdirektivet. Rätten till information finns idag redan i 6f 
§ LAS, men då LAS reglerar förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare ses 
det lämpligt att kundföretaget även ska informera inhyrd arbetskraft om lediga 
tjänster i företaget. 
4.3.3. Artikel 3.9 utstationeringsdirektivet 
Lagen föreslås vara tillämplig när uthyrda arbetstagare utstationeras till Sverige 
inom ramen för utstationeringsdirektivet, och att utstationeringslagen i denna del 
ändras. Utstationeringsdirektivets artikel 3.1 a-c och e-g omfattar i princip villkor 
inom samma område som de grundläggande arbets- och anställningsvillkor som 
finns i bemanningsdirektivet. Uthyrningslagen föreslås utgöra minimiregler för 
uthyrd arbetskraft och Sverige blir därför skyldiga enligt artikel 3.9 i 
utstationeringsdirektivet att utsträcka lagens innehåll även på utstationerade 
uthyrda arbetstagare. 
4.3.4. Hinder mot bemanningsarbete 
I bemanningsutredningens uppdrag ingick att göra en översyn av de eventuella 
hinder eller begränsningar mot uthyrning av arbetskraft som finns i svensk 
lagstiftning, undersöka om dessa kan motiveras av allmänintresse i enlighet med 
artikel 4.1 i bemanningsdirektivet, och i förekommande fall ge förslag på 
ändringar.
65
 Nyström har i frågan konsulterat arbetsmarknadens parter om vad de 
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27 
 
uppfattade som de huvudsakliga hindren mot uthyrning på den svenska 
arbetsmarknaden och närmare undersökt vetorättsreglerna i 38 § 2 st. LAS, 
varselfristen i 4 § lagen om vissa anställningsfrämjande åtgärder, 
arbetslöshetskassornas hantering av bemanningsanställda samt karenstidsregeln i 
4 § 2 st. arbetsförmedlingslagen. 
Som nämnt i avsnitt 2.2.2 omfattas inte inhyrning av arbetskraft från undantagen i 
38 § 2 MBL. Almega Bemanningsföretagen och Svenskt Näringsliv anser 
regleringen utgör ett hinder som bör avskaffas medan arbetstagarorganisationerna 
LO, TCO och SACO anser att regleringen bör bestå. Utredningen föreslår inga 
förändringar i 38 § 2 st. MBL med motiveringen att reglerna bidrar till att 
förhindra missbruk och hindrar att LAS kringgås. Regleringen bidrar till en 
välfungerande arbetsmarknad och är därför motiverade av allmänintresset.
66
 
Almega Bemanningsföretagen har anfört att reglerna för när arbetsförmedlingen 
ska varslas i samband med arbetsgivares driftsinskränkning, som medför 
permittering eller uppsägning av personal, särbehandlar bemanningsföretag och 
således utgör ett hinder mot bemanningsarbete. Den grund som anges härtill anser 
Nyström endast visar på att två företag bedömts olika gällande rätten till förkortad 
varselfrist och inte ska anses utgöra ett hinder mot bemanningsarbete i allmänhet. 
Därför föreslås ingen åtgärd i frågan.
67
 
Bemanningsanställda har i vissa fall haft svårt att erhålla fyllnadsersättning från 
arbetslöshetskassorna när denne arbetar deltid. Fyllnadsersättning kan ges till 
arbetstagare som står till arbetsmarknadens förfogande för den tid han eller hon 
inte arbetar upp till en heltidstjänst. Anledningen att bemanningsanställda haft 
svårt att få denna fyllnadsersättning beror på att de inte ansetts stå till 
arbetsmarknadens förfogande utan till bemanningsföretagets förfogande. Detta är 
en praxis etablerad i tidigare domar och IAF:s föreskrifter
68
 som Nyström föreslår 
ändras genom att IAF ändrar i sina föreskrifter.
69
 
Den gällande arbetsförmedlingslagen innehåller en karenstidsregel i 4 § 2 st., 
enligt vilket en arbetstagare, som säger upp sig från sin arbetsgivare för att ta 
anställning i ett bemanningsföretag, inte får hyras ut till sin förra arbetsgivare 
under sex månader. Denna regel ämnar skydda arbetsgivare från att arbetstagare 
säger upp sig från sin anställning för att ta anställning i bemanningsföretag som 
sedan hyr ut arbetstagaren för att utföra sitt gamla arbete mot högre ersättning. 
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Nyström finner att denna regel utgör ett hinder mot urhyrning av personal som 
inte kan motiveras av allmänintresset samt en regel som i princip innebär 
näringsförbud för arbetstagaren under vissa förutsättningar. Därför föreslås 
karenstidsregeln avskaffas.
70
 
4.3.5. Remissvar 
Efter att Nyström presenterat sitt betänkande gick det ut på remiss
71
. Att 
myndigheter, organisationer och andra får möjlighet att yttra sig om föreslag till 
lagstiftning ges regeringen ett bredare underlag att bygga en proposition på och 
riksdagen får i sin tur en klarare bild av möjliga konsekvenser förslagets olika 
delar kan medföra om de genomförs. Remissinstanserna inkom med sina 
synpunkter i slutet av april 2011. 
Förändrad utstationeringslag 
Den föreslagna ändringen i utstationeringslagen bemöts med blandade känslor. 
Almega Bemanningsföretagen
72
 menar att det saknas skäl eller skyldighet att 
särbehandla utstationerade bemanningsanställda på detta sätt och får stöd i sin 
åsikt av Svenskt Näringsliv
73
 som tillägger att förslaget innebär en 
överimplementering av direktivet. Bägge anser att utstationeringslagen redan 
erbjuder ett tillräckligt skydd för utstationerade bemanningsanställda och 
motverkar social dumpning.  
Advokatsamfundet
74
 framför att frågan i sig är mer en politisk lämplighetsfråga 
och helt fakultativ, och att den enklaste lösningen vore att inte inkludera 
utstationerade bemanningsanställda i uthyrningslagen utan fortsätta ge dem 
samma status som annan utstationerad arbetskraft. Svenskt Näringsliv anför att 
förslaget skulle innebära en negativ särbehandling av utländska 
bemanningsanställda och förslaget i denna del sålunda inte är förenligt med EU-
rätten. Man är rädd att om Sverige missgynnar utländska bemanningsföretag kan 
det hända att andra stater inför liknande restriktioner som påverkar svensk export. 
Flera remissinstanser uppmärksammar EU:s krav på rättssäkerhet, vilket innebär 
transparens och förutsebarhet. Förslaget innebär att utländska arbetsgivare som 
står i begrepp att utstationera bemanningsanställda till Sverige måste ta hänsyn till 
utstationeringslagen, uthyrningslagen och även kollektivavtal. Kollektivavtalen 
kräver ofta sakkunskap för en tydlig tolkning, vilket gör det svårt för utländska 
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arbetsgivare att beräkna vilka kostnader som är förbundna med utstationeringen. 
Detta skulle försätta utländska bemanningsföretag i ett kunskaps- och 
konkurrensmässigt underläge gentemot sina svenska konkurrenter. Om förslaget 
genomförs kommer Sverige att få en reglering av minimilön som står i konflikt 
med den svenska modellen. 
SACO
75
 är en av få remissinstanser som ställer sig bakom förslaget till ändringar i 
utstationeringslagen även om de varit motståndare till bemanningsdirektivets 
tillkomst från första början. De föreslagna ändringarna är i samklang med 
bemanningsdirektivets skyddssyfte för bemanningsanställda och förhindrar social 
dumpning. Juridiska fakultetsnämnden vid Stockholms universitet stödjer 
användandet av artikel 3.9 för att undvika social dumpning. Genom att 
utstationerade bemanningsanställda behandlas enligt samma regler som sina 
svenska kollegor får likabehandlingsprincipen genomslag. 
Hinder mot bemanningsarbete 
Flera av remissinstanserna ställer sig kritiska mot beslutet att lämna 38 § 2st. 
MBL oförändrad. Regeln uppfattas utgöra ett klart och tydligt hinder som inte kan 
motiveras av allmänintresset och som inte uppfyller EU-rättens krav på 
rättssäkerhet. Detta menar man innebär en direkt diskriminering av 
bemanningsföretaget som medför en fördröjning i bemanningsföretagens förmåga 
att erbjuda sina tjänster på den svenska marknaden. 
Till utveckling för sin kritik anger bland andra Svenskt Näringsliv och 
Advokatsamfundet att EU-rättens krav på rättssäkerhet inte uppfylls när 
avgörandet om regelns tillämpning faller på fackliga ombudsmän som ofta saknar 
nödvändig juridisk kompetens. Detta öppnar för godtycklighet där det inte kan 
garanteras att lika fall behandlas lika. Sålunda är inte kraven på transparens och 
förutsebarhet uppfyllda. Man anför att bemanningsföretagen idag utgör en 
välfungerande del av den svenska arbetsmarknaden som främjar 
sysselsättningstillväxt. De förutsättningar och farhågor som låg till grund för 
regelns tillkomst på 1990-talet är idag kraftigt förändrade och det skyddssyfte 
regleringen haft behövs inte längre. 
Likabehandling av bemanningsanställda 
Utredningens förslag angående förändringar i bemanningsanställdas rätt till 
ersättning från arbetslöshetsförsäkringen och karensreglerna i 
arbetsförmedlingslagen lämnas i stort utan kommentarer av remissinstanserna. 
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IAF
76
 framhåller dock att den tolkning av RÅ 2007 ref 20 som utredaren gör 
medför en risk att arbetslöshetsförsäkringen kan komma att missbrukas som 
löneutfyllnad, vilket kan medföra illojal konkurrens. IAF, som har ansvaret för 
arbetslöshetsförsäkringen, menar att man måste ta ställning till när en uthyrd 
arbetstagare ska anses ha en tillräckligt reglerad arbetstid för att kunna anses stå 
till arbetsmarknaden förfogande. Då denna fråga har stor politisk betydelse bör 
detta regleras i lag och inte endast i praxis. Dessutom pekar IAF på de svårigheter 
som finns i utredningen om deltidsanställda uthyrda arbetstagare faktiskt står till 
arbetsmarknadens förfogande. 
Bemanningsdirektivets likabehandlingsprincip och dess föreslagna genomförande 
i uthyrningslagen uppmärksammades av remissinstanserna. Svenskt Näringsliv 
anför att uthyrningslagens likabehandlingsprincip skiljer sig från direktivets i och 
med att utredningen valt att ändra ordalydelsen från att ”inneha samma tjänst” till 
att ”utföra samma arbete”. Sålunda skiljer sig lagstiftningen från direktivet, vilket 
riskerar att skapa oklarheter avseende lagens tillämpning. Almega 
Bemanningsföretagen menar att den förändrade ordalydelsen innebär en 
omotiverad utvidgning av likabehandlingsprincipens tillämpningsområde.  
Till utveckling för sitt starka ogillande anförs att direktivets ordalydelse avser att 
bestämma löne- och anställningsvillkor såsom vid anställning av vikarie för viss 
tjänst, och syftet är att skydda de uthyrda arbetstagarna och inte att ”införa 
solidarisk lönepolitik”.  Svenskt Näringsliv föreslår att den föreslagna lagens 
ordalydelse i 5 § ändras till ”inneha samma tjänst” i överensstämmelse med 
direktivet. 
I frågan om lön enligt likabehandlingsprincipen har flera remissinstanser 
invändningar mot utredningens förslag. Svenskt Näringsliv menar att 
utredningens förslag i fall endast kundföretaget har tecknat kollektivavtal innebär 
ett stort och omotiverat intrång i regleringen av lönevillkoren. Man menar att det 
framgår att jämförelsen inte ska ske mot individuellt satta löner. Därför föreslår 
Svenskt Näringsliv att det bör förtydligas att i fall endast kundföretaget är bundet 
av kollektivavtal, garanterar uthyrningslagen den uthyrda arbetskraften lön endast 
enligt miniminivån i tillämpligt kollektivavtal.  
Juridiska fakultetsnämnden vid Stockholms Universitet
77
 stödjer utredningens 
uppfattning att enskilda arbetstagares löner har sin grund i kollektivavtal även om 
kollektivavtalet i sig inte innehåller några lönetariffer. Vidare anser 
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fakultetsnämnden att utredarens förslag att använda 36 § avtalslagen för att jämka 
oskälig lön i kollektivavtals frånvaro är en smidig och svensk lösning. Dock är 
man inte övertygad om att EU kommer att acceptera lösningen som tillräcklig för 
att uppfylla bemanningsdirektivets krav på genomförande.  
Vad gäller de föreslagna undantagen från likabehandlingsprincipen genom 
kollektivavtal eller garantilön, ställer sig remissinstanser överlag positiva till 
undantag genom kollektivavtal men är emot undantag för garantilön. Skäl för 
detta anges vara att då lön inte regleras i lag står det fritt för arbetsgivare att 
bestämma lön, vilket skulle kunna medföra att bemanningsföretag erbjuder en 
minimal garantilön mellan uthyrningsuppdragen och på så sätt undkommer 
likabehandlingsprincipen.  
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5. Reflektioner 
 
 
5.1. Vad är fel på bemanningsbranschen? 
 
Bemanningsbranschen i Sverige utgörs av flera hundra företag där ett fåtal 
dominerar marknaden. De dominerande företagen har, genom sitt medlemskap i 
arbetsgivarorganisationen Almega Bemanningsföretagen, tecknat kollektivavtal 
både på tjänstemanna- och arbetarområdet. Således har de förbundit sig att följa 
det som avtalats mellan parterna avseende exempelvis lön eller arbetstid, som 
vilken annan bransch som helst. Så överlag verkar branschen fungera såsom andra 
branscher. 
De uppfyller ett behov på arbetsmarknaden och sysselsätter i stor utsträckning 
unga och invandrare som annars idag har det svårt på arbetsmarknaden. De 
löneskillnader det brukar pekas på att bemanningsanställda tjänar långt mindre än 
arbetstagare anställda direkt i kundföretaget är enligt en tidigare studie utfört vid 
Stockholms universitet
78
 en överdrift. Skillnaden i lön är inte så stor efter att man 
korrigerat för jämförelsestörande poster. Det finns förvisso fortfarande en 
skillnad, men den är inte så stor som påståtts.  
Missförhållandet ligger inte i att branschen inte tecknat kollektivavtal. Det ligger 
istället i att de bemanningsanställda i liten utsträckning är medlemmar i facket. I 
det uppdrag Nyström fick av regeringen ingick att föreslå ett genomförande som 
skulle påverka den svenska modellen så lite som möjligt. Den svenska modellen 
bygger på engagemang och ett starkt medlemskap. Detta saknas än så länge i 
bemanningsbranschen. De stora bemanningsföretagen har förvisso fackliga 
klubbar, men dessa är oftast lokala för Stockholm eller på riksnivå. Den lokala 
närvaron saknas inom branschen.  Med färre medlemmar sjunker det fackliga 
inflytandet och bemanningsföretagen kan utnyttja det faktum att de anställer unga 
och nyanlända som ofta saknar den nödvändiga kompetensen att bevaka och värna 
sina rättigheter.
79
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5.2. Lika lön för lika arbete? 
 
Enligt den föreslagna uthyrningslagen ska en uthyrd arbetstagare ha samma 
generella arbets- och anställningsvillkor som om denne anställts direkt i 
kundföretaget för att utföra samma arbete. Jämfört med 
diskrimineringslagstiftning som exempelvis lagen om deltidsarbetande och 
visstidsanställda där det görs jämförelse med ”arbetstagare i likartad situation”, 
vilken kan vara en reell eller hypotetisk arbetstagare, ser vi att uthyrningslagen 
inte gör någon jämförelse med annan arbetstagare. 
Utredningen föreslår att Sverige ska använda de två möjligheter till undantag som 
bemanningsdirektivet erbjuder. Sålunda föreslås bemanningsföretag som betalar 
garantilön mellan uppdragen och bemanningsföretag som tecknat kollektivavtal 
vara undantagna likabehandlingsprincipen. 
Om den uthyrda arbetstagaren är tillsvidareanställd i bemanningsföretaget och har 
garantilön mellan uppdragen behöver lönen den anställde får när han är ute i 
uppdrag alltså inte motsvara lönenivån i kundföretaget. Någon miniminivå för 
garantilönen anges inte varför det i teorin skulle vara tillåtet att betala en 
garantilön på 30 kronor i timmen, och ändå slippa tillämpa 
likabehandlingsprincipen.  
Kollektivavtal erbjuder ett skydd för de grundläggande arbets- och 
anställningsvillkoren, och de kollektivavtal som täcker bemanningsbranschen 
uppfyller de krav som bemanningsdirektivet ställer, även om exempelvis 
lönesättningsmodellen som används i arbetaravtalet avviker från 
likabehandlingsprincipen. Att undanta kollektivavtalsbärande företag från den 
föreslagna lagens likabehandlingsprincip uppfyller EU-rättens krav på 
rättssäkerhet och ligger i linje med den svenska modellens funktionssätt. 
De ”grundläggande arbets- och anställningsvillkoren” definieras i 
bemanningsdirektivets artikel tre som villkor fastställda i lag eller andra 
författningar, kollektivavtal eller andra bindande generella bestämmelser som 
gäller i kundföretaget. Har bemanningsföretaget tecknat avtal gäller villkoren i 
detta först för den uthyrda arbetstagaren, och bemanningsföretaget är undantaget 
likabehandlingsprincipen i fråga om lön. 
I de flesta fall kommer det inte att uppstå tolkningstvister avseende 
likabehandlingsprincipen då bemanningsbranschen till stora delar täcks av 
kollektivavtal. För den uthyrda arbetstagaren som är anställd av ett 
bemanningsföretag som inte tecknat kollektiv- eller hängavtal, finns det goda 
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chanser att kundföretaget som denne är uthyrd till har kollektivavtal som kan 
göras gällande. 
I och med att arbets- och anställningsvillkor inte utgår från någon jämförelse med 
jämförbara arbetstagare kan det, om bemanningsföretaget saknar kollektivavtal, 
uppstå problem i frågan om vilka villkor den uthyrda arbetstagaren har rätt till. 
Kollektivavtal kan innehålla tydliga regler om lönenivåer, i vilket fall det är enkelt 
att avgöra en bemanningsanställds lön utifrån kundföretagets kollektivavtal. 
Skulle det vara så att kundföretagets kollektivavtal tillämpar individuell 
lönesättning, uppkommer frågan om det enskilda anställningsavtalet räknas att 
utgöra ”generell bindande bestämmelse” som kan åberopas av den uthyrda 
arbetstagaren. Nyström menar att det individuella anställningsavtalet i sådana fall 
har sin grund i kollektivavtalet och därför kan åberopas, medan Malmberg i sin 
rapport kom fram till motsatt slutsats och menade att individuella 
anställningsavtal inte kan åberopas.  
Saknas kollektivavtal helt och hållet blir det för den uthyrda arbetstagaren fråga 
om att med hjälp av svensk domstol och 36 § avtalslagen jämka oskälig lön. 36 § 
avtalslagen är i teorin mycket användbar, då den är en generalklausul, men kan 
vara svårtillämpad i praktiken. Paragrafens ordalydelse och tolkning gör det svårt 
för en lekman att förstå dess tillämpning. Att sedan gå till tingsrätt, som idag har 
långa handläggningstider, för att få jämkad lön för en anställning som med stor 
sannolikhet är relativt kort, gör förslaget i till en papperslösning med liten praktisk 
tillämpning. 
Gällande det individuella anställningsavtalet har Malmberg en poäng i att det inte 
borde kunna åberopas av uthyrda arbetstagare. Liksom tjänstemännens avtal inom 
bemanningsbranschen bestäms lönen i dessa fall utifrån kompetens och förtjänst, 
och bör ses som ett avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare, och ingenting som 
andra arbetstagare ska få tillgång till hur som helst. 
Det stämmer förvisso att enskilda arbetstagare inom offentlig sektor har rätt att få 
tillgång till löneuppgifter tack vare offentlighetsprincipen och facken har rätt till 
detsamma inom privat sektor för att pröva jämställdhetsfrågor, men den 
föreslagna lösningen är komplex och svårtillämpad, inte minst för utländska 
bemanningsföretag som utstationerar bemanningsanställda till uppdrag i Sverige. 
utredningens förslag i denna del bli genomfört, hålls möjligheten till 
löneexploatering av bemanningsanställda öppen. Det ska vara enkelt för den 
enskilda arbetstagaren att påtala sina rättigheter och att eventuellt behöva gräva 
efter löneuppgifter i ett företag han eller hon inte känner till eller dra sin 
arbetsgivare inför domstol för några månaders lön är allt annat än lätt. 
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5.3. Ska bemanningsbranschen begränsas? 
 
Bemanningsbranschens huvudsakliga affärsidé är att erbjuda personal som ska 
utföra arbete hos ett kundföretag under dennes arbetsledningsrätt, utan att för den 
sakens skull behöva anställa dem och betala skatt, sociala avgifter eller lön för den 
uthyrda arbetstagaren. Istället väljer kundföretagen att betala en summa till 
bemanningsföretagen som ska täcka den kostnad uthyrningen innebär samt en 
vinstmarginal som gör det lönsamt att hyra ut personal. På så sätt kan företag 
snabbare anpassa personalstyrkan efter förändringar på marknaden eller ersätta 
frånvarande personal exempelvis.  
Att ha personal arbetandes hos sig som man saknar anställningsförhållande till 
medför viss problematik. Bland annat gäller inte LAS på samma sätt som vanligt 
då LAS reglerar förhållandena mellan arbetsgivare och arbetstagare och inte det 
trepartsförhållande som råder mellan bemanningsföretag, kundföretag och uthyrd 
arbetskraft. Vid inhyrning tenderar det fackliga inflytande även sjunka då den 
inhyrda personalen inte representeras av den fackliga klubbverksamheten som kan 
finnas på arbetsplatsen för fast anställd personal, och i mindre utsträckning än 
annan personal är fackligt anslutna. Att därför bibehålla undantaget från 
undantaget i 38 § MBL kan ses som ett medel att värna det fackliga inflytande på 
arbetsplatsen. Rättspraxis visar att den förstärkta förhandlingsskyldigheten som 
följer av 38 § MBL inte ska vara särskilt betungande för någon part, och skulle 
förhandlingarna avslutas i oenighet har arbetsgivaren beslutsrätt,
80
 så länge 
beslutet inte strider mot lag eller kollektivavtal i vilket fall 
arbetstagarorganisationen har vetorätt enligt 39 § MBL. I AD 2006 nr 43 slog 
domstolen fast att reglerna överlåter till arbetsmarknadens parter att bevaka 
efterlevnad av lag och avtal istället för att lagstiftning ska gå in och detaljstyra.  
Sålunda bör förhandlingsskyldigheten vid inhyrning av personal enligt 38 § MBL 
inte ses som ett otillbörligt hinder mot bemanningsarbete då regeln inte avser att 
hindra arbetsgivare från att hyra in arbetskraft utan snarare att bibehålla det 
fackliga inflytandet och säkerställa lag och avtals efterlevnad.  
Karenstidsregeln i arbetsförmedlingslagen är inte så välkänd hos alla 
bemanningsföretag.
81
 Att i lag fastställa att bemanningsanställda inte får hindras 
                                                 
80 Holke, Olauson, 2012, kommentar till 38§. 
81 Jag ställde frågan till rekryteringskonsulter och bemanningsansvariga på ett av Skånes 
snabbast växande bemanningsföretag. 
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från att ta anställning i det kundföretag dit de är uthyrda samtidigt som lagen säger 
att den omvända resan är förbjuden under en karenstidsperiod begränsar 
bemanningsföretagens verksamhet och skulle kunna innebära näringsförbud för 
arbetstagare som väljer att säga upp sig. Regeln förstärker synen på 
bemanningsföretag som mindre bra arbetsgivare, och syftade ursprungligen att 
motverka en ur arbetsmarknadspolitisk ståndspunkt olämplig 
rekryteringsverksamhet och motverka kringgående av arbetsrättslig lagstiftning.
82
 
En effekt av detta är att vissa grupper av arbetstagare hindras i lag att öka sin lön 
genom att byta anställning, endast på grund av att den nya arbetsgivaren skulle 
vara ett bemanningsföretag. Bemanningsutredningen föreslår att regeln skrotas då 
den uppställer ett hinder mot bemanningsarbete som inte kan motiveras av 
allmänintresset. Att arbetsgivare kan bli tvungna att betala högre löner anses inte 
vara ett allmänintresse. Vid egen uppsägning stängs man av från 
arbetslöshetskassan under 45 dagar vilket i ljuset av karenstidsregeln i extremfall 
skulle kunna medföra att arbetstagare står utan någon form av inkomst under två 
månader, något som kan ha stora konsekvenser för privatekonomin. Slopandet av 
regeln kan ses som ett steg på väg mot en lönesättning som bestäms av en 
konkurrensutsatt marknad för grupper av yrken som tidigare inte haft det. 
Från arbetsgivarhåll har man kritiserat Nyström och bemanningsutredningen att 
hon valt att inte inkludera artikel 4 i bemanningsdirektivet i det förslag till 
uthyrningslag hon lämnat, med motivering att det behövs vägledning från EU-
kommissionen om vad som kan anses utgöra sådana hinder. Dock valde hon att 
föreslå vissa åtgärder i redan befintlig lagstiftning som kunde uppfattas medföra 
hinder. Skulle en sådan regel genomföras i svensk lagstiftning skulle det kunna bli 
tvistesdrivande och begränsa manöverutrymmet i avtalsrörelserna. Så länge som 
bemanningsanställda inte är organiserade i samma utsträckning som andra 
grupper av arbetstagare är arbetstagarorganisationernas inflytande begränsat vilket 
inte minst märks i avtalsrörelserna. Att genom att uppställa en lagregel som 
innehåller ett generellt förbud mot hinder, utan vägledning vad som ska anses som 
hinder, är att ytterligare stärka arbetsgivarnas makt över villkoren i branschen. 
 
5.4. Entreprenad eller uthyrning? 
 
Förslaget att göra likabehandlingsprincipen tillämplig på utstationerade uthyrda 
arbetstagare splittrar remissinstanserna. Från arbetsgivarhåll framhåller man 
                                                 
82 Prop. 1990/91:124, s. 55. 
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vikten att värna om den fria rörligheten och att uthyrda arbetstagare som 
utstationeras till Sverige inte har rätt till bättre villkor än EU-domstolen gett andra 
utstationerade arbetstagare. Från arbetstagarhåll höjs istället röster om att detta 
ska göras för att minimera risken för social dumpning. Genom förslaget öppnar 
man upp för tvist. Skulle det finnas olika regelverk beroende om den 
utstationerade arbetskraften klassas som utstationerad eller ej riskeras den gamla 
tvistefrågan entreprenad eller uthyrning att återupplivas. Faran är att fackliga 
ombudsmän som gör arbetsplatsbesök där utstationerad arbetskraft arbetar tolkar 
felaktigt att det handlar om uthyrd arbetskraft, och påkallar stridsåtgärder. I 
sådana fall kan följden bli skadeståndskrav på arbetstagarorganisationen.  
 
5.5. Slutord 
 
Bemanningsdirektivet är kanske i första hand inte tänkt för förhållandena på den 
svenska arbetsmarknaden där arbetsmarknadens parter kommit relativt långt i sitt 
arbete för en välfungerande bemanningsbransch. Genom ett medlemskap i 
Almega Bemanningsföretagen och den auktorisation som medlemskapet innebär 
att 90 procent av branschen har kollektivavtal som i all väsentlighet 
överensstämmer med bemanningsdirektivets innehåll och syfte.  
Det förslag till ny lagstiftning som lämnades av bemanningsutredningen 
innehåller inget som kommer att revolutionera branschen eller ens innebära några 
större förändringar i sättet branschen gör affärer. De som kommer att behöva 
förändra sig är de mindre företagen som inte tecknat kollektivavtal. Detta är en 
bra sak. Med tvingande lagstiftning ökar benägenheten att organisera sig fackligt 
vilket ökar den svenska modellens livskraft. Det som återstår är att förmå de 
bemanningsanställda att organisera sig fackligt så att maktförhållandet inom 
branschen kan bli mer balanserat. 
Arbetstagarorganisationer har länge varit starkt negativa till bemanningsbranschen 
och gett branschen öknamn som ”den svenska slavhandeln”83. I samtal med en 
facklig rådgivare pratades om att branschen endast går ut på att sälja arbetstagaren 
till högstbjudande samtidigt som bemanningsföretaget önskar betala så lite som 
möjligt. Från arbetsgivarhåll försöker man istället skaffa sig så bra avtal som bara 
möjligt på bekostnad av den enskilda arbetstagaren.
84
  
                                                 
83 Uttryckt av facklig ombudsman under föreläsning i juni 2012. 
84 Se exempelvis 2012 års avtalsrörelse där Almega Bemanningsföretagen yrkade på att de 
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En möjlig förklaring till att branschen erbjuder låga löner är att företag efterfrågar 
det. På samma sätt som företag i tillverkningsindustrin kan använda sig av den 
billigaste underleverantören utan att ställa allt för många frågor kring hur 
leverantören kan erbjuda så lågt pris, hyr många in arbetskraft utan att fråga för 
mycket kring deras lön. När sedan missförhållanden uppmärksammas kan 
kundföretaget stå och fördöma leverantörens etik och hävda oskuld för egen del. 
Branschen behöver mogna en del innan den blir fullt ut en del av en väl 
fungerande arbetsmarknad. Men den fyller redan idag en funktion i och med att 
den erbjuder flexibilitet och ett insteg till arbetsmarknaden för unga och 
invandrare. Bemanningsarbete kommer aldrig att ersätta fast anställning, men 
kanske ser vi i framtiden en bransch som erbjuder alternativa karriärsvägar för 
individer i olika skeden av livet. 
                                                                                                                                     
centrala avtalen inte ska innefatta någon höjning av utgående löner, ingen individgaranti och 
avskaffande av lägstalönerna. 
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